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Resumo 
Os estudos sobre a felicidade no trabalho têm sido considerados emergentes no campo da gestão de pessoas, 
configurando-se como relevantes e com amplo espaço nas pesquisas acadêmicas. Existem lacunas na 
literatura sobre o que constitui a felicidade no trabalho e como isso pode variar entre indivíduos e contextos 
organizacionais. Sendo assim, com o objetivo de mapear as produções científicas nacionais e internacionais 
que contemplam os temas felicidade no trabalho e diferentes perspectivas geracionais, realizou-se uma 
pesquisa do tipo revisão integrativa da literatura, por meio das bases de dados eletrônicas Scopus, Biblioteca 
Virtual em Saúde (BVS) e Scientific Eletronic Library Online (Scielo). Ao total, 21 artigos foram 
analisados. Os resultados indicaram que os Baby Boomers apresentam níveis mais altos de satisfação no 
trabalho em relação a Geração X e Geração Y, e a Geração Y prioriza o equilíbrio entre vida pessoal e 
profissional, buscando assim, ambientes de trabalho mais flexíveis. Além disso, o escopo científico sobre 
o tema é novo e está em desenvolvimento no contexto acadêmico. Tal escassez indica que em termos de 
maturidade, a interface entre felicidade no trabalho e diferentes gerações ainda está em sua infância. Logo, 
a fomentação de mais pesquisas sobre o tema possibilitará aos gestores compreenderem melhor os 
trabalhadores e como os mesmos percebem a felicidade no trabalho. Essa compreensão poderá fornecer 
importantes subsídios para a construção de políticas, programas e práticas organizacionais que visam 
promover a felicidade laboral de equipes multigeracionais. 
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Research on happiness at work has been considered emerging in the field of people management, becoming 
relevant and with large space in academic research. There are gaps in the literature on what compose 
happiness at work and how it can vary between individuals and organizational contexts. Therefore, the 
present study aimed to map national and international scientific productions that contemplate the happiness 
at work and different generational perspectives. An integrative literature review was carried out through 
the electronic databases Scopus, Virtual Library in (BVS), and Scientific Electronic Library Online 
(SciELO). In total, 21 articles were analyzed. The results indicated that Baby Boomers have higher levels 
of job satisfaction compared to Generation X and Generation Y, and Generation Y prioritizes the balance 
between personal and professional life, thus seeking more flexible work environments. Furthermore, the 
scientific scope of the topic is new and is under development in the academic context. This scarcity suggests 
that in terms of maturity, the interface between happiness at work and different generations is still in its 
infancy. So, fostering more research on the topic will enable managers to better understand workers and 
how they perceive happiness at work. This understanding may provide important subsidies for the 
construction of organizational policies, programs and practices that promote the happiness of 
multigenerational teams. 
Keywords: Happiness at Work. Baby Boomers. Generation X. Generation Y. 
Introdução 
A felicidade tem sido estudada em diversos campos de pesquisa, como a economia, 
psicologia, filosofia e sociologia (AYDIN, 2012). Mais recentemente, na literatura científica se 
encontra demonstrações de maior interesse pelo tema no contexto das organizações e do 
trabalho. Isso deve-se ao fato de que colaboradores felizes são mais produtivos em relação aos 
seus colegas (BELLET; DE NEVE; WARD, 2019; DIMARIA; PERONI; SARRACINO, 2020) 
têm mais comprometimento e satisfação com seus empregos (TANWAR, 2018; 
MARESCAUX; DE WINNE; FORRIER, 2018), maior potencial de sucesso (WALSH; 
BOEHM; LYUBOMIRSKY, 2018) e menor intenção de sair da organização (AL-ALI; 
AMEEN; ISAAC; KHALIFA; SHIBAMI, 2019). E de que também, nas organizações 
saudáveis, os gestores e os outros trabalhadores enfrentam o desafio de equilibrar, qualidade de 
vida, bem-estar e felicidade, com produtividade, qualidade e rentabilidade 
(CSIKSZENTMIHALYI, 2004). 
Apesar de estar em maior evidência somente nos últimos anos, a felicidade é uma 
questão amplamente discutida desde a época dos filósofos gregos (PEREIRA; ARAÚJO, 2018). 
Contudo, sua conceituação não é tão simples, pois abrange um grande número de construtos 
que variam de humor e emoções transitórias a sentimentos preponderantemente perenes e 
duradouros (FARSEN; BOEHS; RIBEIRO; DE PAULA BIAVATI; SILVA, 2018; RIBEIRO; 
SILVA, 2018). Tradicionalmente, os estudos sobre a felicidade têm sido conceituados por duas 
perspectivas distintas, baseadas em diferentes bases filosóficas: a visão hedônica do prazer com 
a experiência do afeto positivo e a visão eudaimônica de felicidade revestida de crescimento 
pessoal e senso de propósito (DOLAN, 2015; RIBEIRO; SILVA, 2018; FARSEN et al., 2018; 
RIBEIRO; SILVA, 2020). A felicidade, portanto, pode ser caracterizada por experiências de 
ordem cognitiva e afetiva, recorrentes e imediatas de prazer, mas também de propósitos 
significativos (DOLAN, 2015; RIBEIRO; SILVA, 2020; BUDDE; SILVA, 2020).  
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Nessa direção, as contribuições de Wesarat, Sharif e Majid (2014) ampliaram a 
compreensão do tema ao propor que entender a felicidade no ambiente laboral envolve várias 
instâncias, como por exemplo, as diferentes perspectivas culturais. Diferentes grupos percebem 
de diversas formas certos aspectos da vida organizacional e possuem particularidades no que 
diz respeito ao conjunto de suas crenças, valores e prioridades que são consequências diretas 
da época em que foram criados (GRUBB, 2018; BURTON; MAYHALL; CROSS; 
PATTERSON, 2019). Para Mannheim (1993) o que constitui uma geração não é somente uma 
data de nascimento comum, mas a parte do processo histórico que as pessoas da mesma idade 
e classe social compartilham. Desse modo, o que caracteriza uma determinada geração é a 
potencialidade de vivenciar os mesmos acontecimentos e experiências semelhantes, mas, acima 
de tudo, de processar esses acontecimentos ou experiências de forma semelhante (CORDEIRO; 
FREITAG; FISCHER; ALBUQUERQUE, 2013). 
Compreender melhor as especificidades de cada geração justifica-se, pois: (1) as 
gerações diferem em termos de valores, motivações, atitudes e expectativas de carreira  
(GRUBB, 2018; BURTON et al., 2019); (2) em decorrência dessas diferenças, o conflito 
geracional pode surgir e interferir no desempenho individual, da equipe e organizacional 
(GRUBB, 2018); (3) a escassez de talentos exige que as organizações tenham estratégias para 
atrair jovens trabalhadores e reter trabalhadores mais velhos ao mesmo tempo (CVENKEL, 
2020); (4) e diferentes gerações demandam diferentes estilos de gestão e liderança (AHN; 
ETTNER, 2014). 
Apesar das divergências na definição dos limites de idades, em grande parte da 
literatura são apontadas três classificações de gerações de profissionais que compõem o atual 
mercado de trabalho2: Geração Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964) (HOLUMYONG; 
PUNPUING, 2015; GORDON, 2017; ANDRADE; WESTOVER, 2018), Geração X (nascidos 
entre 1965 e 1980) (GORDON, 2017; SATUF; MONTEIRO; PEREIRA; ESGALHADO; 
AFONSO; LOUREIRO, 2018; MARTINEZ-BUELVAS; JARAMILLO-NARANJO, 2019; 
ROSE; SHAZALI; ADAM; NEE; LATIF, 2019) e a Geração Y (nascidos entre 1981 e 2000) 
(SABER, 2013; COBURN; HALL, 2014; KONG; WANG; FU, 2015; GORDON, 2017; 
MUSKAT; REITSAMER, 2019).  
Os Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964) tendem a valorizar a segurança, 
estabilidade e status no trabalho (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2016; LIRIO; GALLON; 
COSTA, 2020). Demonstram lealdade à organização, vivem para trabalhar e são mais 
cooperativos e participativos no ambiente laboral (GRUBB, 2018; CVENKEL, 2020). A 
Geração X (nascidos entre 1965 e 1980) tende a ser caracterizada por indivíduos menos leais 
em relação à organização na qual trabalham, costumam defender um ambiente de trabalho mais 
informal e uma hierarquia menos rigorosa (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2016). Valorizam 
trabalhar para si próprios e os seus valores podem ser considerados mais relacionados ao 
equilíbrio entre vida pessoal e profissional, horários flexíveis e independência (VELOSO; 
SILVA; DUTRA, 2012; ROSE; SHAZALI; ADAM; NEE; LATIF, 2019). 
Semelhantemente à Geração X, os indivíduos da Geração Y (nascidos entre 1981 e 
2000), ou Millennials, valorizam mais a liberdade e o equilíbrio entre vida pessoal e profissional 
do que os Baby Boomers (CVENKEL, 2020). São caracterizados pela procura da flexibilidade 
                                                 
2 Neste estudo, não nos aprofundamos na Geração Z (nascidos entre 2001 a 2010) (FANTINI; SOUZA, 2015), pois essa 
geração ainda está emergindo no âmbito organizacional. 
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e autonomia na realização de tarefas e possuem a vantagem de lidar habilmente com as novas 
tecnologias (VELOSO; SILVA; DUTRA, 2012). Desejam também o crescimento pessoal e 
profissional, não são muito leais às organizações e são mais propensos a construírem carreiras 
paralelas (GRUBB, 2018; MARTINEZ-BUELVAS; JARAMILLO-NARANJO, 2019).  
Nesse ínterim, Kowalski e Loretto (2017) e Campos e Fuentes-Rojas (2017) sugerem 
que existem lacunas a serem investigadas sobre o que constitui a felicidade e como isso pode 
variar entre indivíduos e em contextos organizacionais. Embora todas as gerações contribuam 
para um bom desempenho organizacional, os fatores relacionados à felicidade podem ser 
diferentes e são raramente estudados (HOLUMYONG; PUNPUING, 2015; CVENKEL, 2020; 
ELAYAN; SHAMOUT, 2020). A partir do exposto, surgiu a necessidade de verificar o estado 
da arte das pesquisas sobre o tema. Desse modo, foi mapeado o cenário da produção científica 
dos estudos que relacionam a felicidade no trabalho e diferentes perspectivas geracionais, 
totalizando 21 artigos investigados. Espera-se que os resultados provenientes desta revisão 
instiguem a produção de outros estudos, favorecendo aproximações de pesquisadores e 
profissionais de diversas áreas de conhecimento. No artigo, optou-se pela elaboração da 
seguinte estrutura: mapeamento do período de publicação, procedimentos metodológicos, área 
de conhecimento, público pesquisado, além da apresentação dos construtos identificados e 
principais contribuições à temática. 
Procedimentos metodológicos 
A revisão integrativa tem como objetivo estabelecer uma análise e síntese de estudos 
científicos construídos em pesquisas anteriores sobre um tema, possibilitando assim, a geração 
de novos conhecimentos (BOTELHO; CUNHA; MACEDO, 2011). Para responder ao objetivo 
da pesquisa que visa mapear as produções científicas nacionais e internacionais que 
contemplam os temas felicidade no trabalho e diferentes perspectivas geracionais, adotou-se as 
orientações propostas por Souza, Silva e Carvalho (2010), a saber:  elaboração da pergunta 
norteadora, busca na literatura, coleta de dados, análise dos estudos incluídos e discussão dos 
resultados. 
A busca da literatura científica foi realizada nas bases de dados Scopus, Biblioteca 
Virtual em Saúde (BVS) e Scientific Eletronic Library Online (Scielo), no período de março a 
abril de 2020. A Scopus foi escolhida tendo em vista sua abrangência e extensa base de dados 
multidisciplinar, considerada a maior pela Elsevier, com mais de 60 milhões de registros para 
periódicos e 130 mil livros. Já a Scielo foi selecionada por ser uma biblioteca eletrônica que 
abrange uma grande coleção de periódicos científicos brasileiros e em complemento, também 
se optou pela BVS, por integrar a maior Biblioteca Virtual em Saúde para América Latina e 
Caribe. Com o intuito de maximizar os resultados obtidos, foi utilizado o buscador Google 
Scholar como recurso para localizar pesquisas que não estavam indexadas nas bases acima 
elencadas. Visto que nesse site a realização das buscas permite o rastreio somente no título dos 
artigos ou nos textos completos dos mesmos, limitou-se a busca para o campo título. 
Inicialmente, os descritores utilizados para este estudo foram: "happiness" and 
"work*" or "job" and "generation*" or "cohort" or "baby boomer" or "millennial" or 
"intergenerational" or “multigenerational”. Entretanto, o número de artigos que relacionavam 
ao termo “Felicidade no Trabalho” e “Gerações” foi insuficiente para realizar uma revisão de 
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literatura. Tal fato corrobora o argumento de Farsen et al. (2018, p. 36) ao afirmarem que “o 
construto felicidade no trabalho é um tema relativamente novo no meio científico, o que exige 
a realização de mais estudos e pesquisas que possam contribuir à melhor compreensão deste 
fenômeno”. Como estratégia para ampliação dos resultados, optou-se por inserir construtos 
correlatos, como: bem-estar, qualidade de vida e satisfação no trabalho (CAMPOS; FUENTES-
ROJAS, 2017; RIBEIRO; SILVA; 2018; FARSEN et al., 2018). Desse modo, os descritores 
utilizados para busca nos campos título, resumo e palavras-chave foram: "happiness" or 
"wellbeing" or "quality of life" or "satisfaction" and "work*" or "job" and "generation*" or 
"cohort" or "baby boomer" or "millennial" or "intergenerational" or “multigerational” e suas 
respectivas traduções para o português. 
Preliminarmente foi feita a leitura dos títulos e dos resumos localizados nas bases de 
dados mencionadas. Para os critérios de inclusão, os estudos deveriam estar publicados na 
íntegra e disponíveis nos idiomas português ou inglês. Dada as limitações quantitativas de 
produções sobre o tema até o momento, não foram impostas restrições quanto ao ano de 
publicação, o que resultou em artigos publicados entre 2006 a 2020. Como procedimentos para 
exclusão foram adotados os seguintes critérios: (1) monografias, dissertações, teses, livros, 
capítulos de livros e anais de congressos; (2) artigos duplicados; e (3) não estar diretamente 
relacionado aos descritores utilizados, como, por exemplo, os estudos que abordassem as 
gerações dentro de um contexto de genealogia. 
Após a aplicação destes critérios, chegou-se a 31 artigos. Dois artigos eram 
duplicados e oito artigos não atenderam os critérios de inclusão. Ao total foram 21 artigos para 
a leitura e análise final, sendo 4 artigos nacionais e 17 artigos internacionais (Figura 1). As 
informações dos 21 estudos incluídos nesta revisão foram inseridas e posteriormente extraídas 
de uma planilha do Microsoft Excel, as quais foram agrupadas nas categorias: autor, título, ano 
da publicação, periódico, método, objetivo, tema, gerações, setor e achados.  
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Figura 1 - Fluxograma da seleção dos artigos 
 




Caracterização dos estudos 
Na análise dos artigos selecionados, identificou-se que o número de publicações ao 
longo do tempo foi inconstante. Em 2006, por exemplo, foi identificado o primeiro artigo, e 
somente sete anos depois foi identificada a segunda publicação. Entre 2013 a 2017 foram 
mapeadas sete publicações e o período com o maior número de publicações foi entre 2018 e 
2020, com treze artigos. Isso indica que o escopo científico sobre o tema é novo e está em 
desenvolvimento no contexto acadêmico. Na classificação em relação ao método, verifica-se a 
prevalência de estudos quantitativos (n=17) por meio de instrumentos como questionários e 
escalas, análises de correlação, regressão e modelos de equações estruturais. Os demais estudos 
utilizaram o método qualitativo (n=1), misto (qualitativo e quantitativo) (n=1), revisão de 
literatura (n=1) e estudo bibliográfico (n=1). As pesquisas integrantes desta revisão variaram 
no número de pesquisados (entre 15 a 3153 indivíduos). 
Em relação aos periódicos observou-se que os artigos foram publicados em revistas 
das áreas de administração (n=6), multidisciplinar (n=5), recursos humanos (n=3), saúde (n=3), 
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psicologia (n=2), turismo e hospitalidade (n=1) e ciência e tecnologia (n=1). No que diz respeito 
ao contexto das pesquisas, foi identificado que a maioria dos estudos ocorreu em áreas não 
especificadas (n=9), como por exemplo, estudos realizados a partir de dados secundários3 (n=4) 
e setores não mencionados no escopo do método (n=5). Em seguida, destacou-se os setores 
hospitalar (n=5), hospitalidade (n=3), logística (n=1), universidade (n=1), startup (n=1) e estudo 
teórico (n=1). Dentre as publicações encontradas, o Estados Unidos foi o país de onde originou-
se o maior número de publicações (n=6), seguido do Brasil (n=4), sendo o primeiro artigo 
brasileiro publicado em 2016. Os demais países de origem das publicações relacionadas ao tema 
de pesquisa foram: China (n=2), Colômbia (n=2), Espanha (n=1), Indonésia (n=1), Malásia 
(n=1), Turquia (n=1), Tailândia (n=1) e simultaneamente em diversos países, sendo estes não 
explicitados no artigo (n=2). 
Observou-se, a partir da análise realizada, que a maioria das pesquisas (n=12) buscou 
identificar diferenças entre as gerações em relação as diversas variáveis estudadas.  Dentre elas, 
as principais foram: satisfação no trabalho1,2,3,7,8, satisfação no trabalho e carreira5; satisfação 
no trabalho e felicidade6; satisfação no trabalho e bem-estar subjetivo9; satisfação no trabalho 
e engajamento16, bem-estar no trabalho17, bem-estar, liderança e práticas de RH14, qualidade de 
vida no trabalho20 e qualidade de vida no trabalho e satisfação no trabalho21. Os objetivos 
completos e as principais descobertas das pesquisas são apresentadas no Quadro 1. 
 
Quadro 1 - Panorama geral dos estudos avaliados 
Sequência Artigo Objetivos Gerações País Diferenças Resultados 










trabalho entre as 
gerações Baby 





(1960 - 1981) 
Estados 
Unidos 
Sim Os Baby Boomers 
preferem autonomia 
ao status profissional. 
Por outro lado, a 
Geração X precisa de 
um ambiente que 
promove o 
crescimento 





Differences of the 
Frontline Nursing 
Workforce in 


























Sim Os Baby Boomers 
experimentam mais 
satisfação no trabalho 
do que a Geração X e 
Y. Dadas as 
conclusões de que a 
Geração X é 
independente, 
trabalhadores auto-
dirigidos e orientados 
para resultados os 
mesmos exigem um 
equilíbrio entre vida 
profissional e 
familiar, enquanto os 
Baby Boomers são 
trabalhadores leais e 
orientados ao 
                                                 
3 Pesquisa Nacional de Qualidade de Vida e Felicidade dos trabalhadores da Tailândia6; Pesquisa sobre a transição dos 
jovens trabalhadores do Instituto Valenciano de Investigação Económica18; Pesquisa Orientações de Trabalho ISSP17; 
Pesquisa US Office of Personnel Management10. 
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se pelo bem do local 
de trabalho. A 
Geração X entende 
que deve trabalhar 
porque eles querem 
trabalhar, não porque 
eles são leais à 
empresa. Assim como 
para a Geração X, a 
Geração Y deseja ter 
um ambiente de 
trabalho positivo e o 
equilíbrio entre vida 
profissional e pessoal 
é um preditor de 
satisfação no trabalho. 
















trabalho e nas 
características 
desejadas do 










Não As duas gerações 
dominantes de 
radiologistas (Baby 
Boomers e Geração 
X) têm taxas de 




















nas variáveis de 
qualidade de 


















Sim Os Baby Boomers têm 
níveis mais altos de 
empoderamento 
psicológico e 
satisfação no trabalho 
em comparação com 
Geração X e Y. 
5 Meeting career 
expectation: Can 


















satisfação no trabalho, 





satisfação no trabalho. 
6 Workers’ 
Happiness: An 
Analysis of the 
Value of Family 


















(1946 - 1964) 
 
Geração X 
(1965 - 1976) 
 
Geração Y 
(1977 - 1987) 
Tailândia Sim  A Geração Y valoriza 
mais a vida familiar 
do que os Baby 
Boomers e Geração 
X. Sugere-se que os 
trabalhadores mais 
jovens procuram 
ambientes de trabalho 
flexíveis que lhes 
permitam gastar 
tempo e energia com 
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a família. Por outro 
lado, os trabalhadores 
da Geração X 
valorizam mais o 
trabalho do que as 
outras gerações e a 
importância da 
realização de carreira 
é maior entre esse 
grupo de 
trabalhadores. 






Geração Y na 














Brasil Não Os entrevistados estão 




interpessoal e a 





promoção e no 
envolvimento nas 
ações de tomada de 





























Sim A análise dos dados 
confirmou a 
importância dos sete 
fatores de satisfação 
no trabalho. 
Semelhanças e 
diferenças entre as 
coortes geracionais 
foram relacionadas a 
uma combinação de 
estágios da vida e 
atributos geracionais. 
























(1945 - 1964) 
 
Geração X 
(1965 - 1980) 
 
Geração Y 
(1981 - 2000) 
Brasil e 
Portugal 
Sim Entre os Baby 
Boomers a ST obteve 
maior impacto na 




laboral e índices mais 
favoráveis dos afetos 
positivos e negativos. 
Entre os 
representantes da 
Geração Y, o afeto 
positivo foi 
influenciado pela 
natureza do trabalho e 
pela satisfação com os 
colegas. Já a Geração 
X teve o afeto 
positivo influenciado 
pela natureza do 
trabalho e satisfação 
com a chefia. 
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atitudes do local 
























pequenas em atitudes 
relacionadas ao 
trabalho. Apenas 2% 
da variação nas 
atitudes no local de 
trabalho se deve a 
diferenças entre as 
gerações. Os autores 




mas não se 
manifestam como 
diferenças nas 
atitudes (como por 
exemplo: desempenho 
no trabalho). 
11 The influence of 
flexibility of work 
to loyalty and 
employee 
satisfaction 
mediated by work 




























que o equilíbrio entre 
vida profissional e 
pessoal exerce 
influência mediadora 
parcial na relação 
entre flexibilidade e 









Determinar se a 
satisfação no 
trabalho 
aumenta com a 




se diferem em 
termos de 
satisfação no 
trabalho e se 








(1946 - 1964) 
 
Geração X 
(1965 - 1976) 
 
Geração Y 







de 37 países 
 
Sim A Geração silenciosa 
possui o mais alto 
nível geral de 
satisfação no trabalho, 
seguido dos Baby 
boomers. A Geração 





extrínsecas e relações 
de trabalho 
representam 20 a 25% 
da variação na 
satisfação no trabalho 
com o equilíbrio entre 
a vida profissional. 










quais são as suas 
expectativas e 
os fatores que 
Geração Y 
(1982- 2001) 
Brasil Não A felicidade laboral 
da Geração Y 
depende do meio 
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interação do RH 






China Não A gestão de recursos 
humanos e a liderança 
responsável têm 
impactos positivos no 
bem-estar. Além 
disso, a liderança 
responsável fortalece 
o efeito positivo da 
gestão de recursos 
humanos no bem-
estar dos funcionários 
e no desempenho das 
tarefas. 
15 How to Manage 
Generations? An 
Approach based 
























(1945 - 1964) 
 
Geração X 
(1965 - 1980) 
 
Geração Y 
(1981 - 2000) 
Colômbia Sim Os resultados 
sugerem que, embora 
os Baby Boomers e 
Geração X vivam 
para trabalhar, a 
Geração Y trabalha 
para viver. Os Baby 
Boomers valorizam a 
segurança e viver para 
o trabalho. Já a 
Geração Y e a 
Geração X valorizam 
mais seu projeto 
pessoal e familiar. 
Oportunidades de 
promoção e carreira é 
mais significativo 
para a Geração Y do 
que para a Geração X, 
visto que estão 
sempre procurando 
novas oportunidades 
para aprender e 
explorar suas 
capacidades. Os Baby 
Boomers respeitam 
mais os níveis 
hierárquicos do que a 
Geração X e Y a e sua 




job satisfaction: a 















Geração Y na 
Colômbia. 
Geração Y 
(1980 - 1999) 
Colômbia Não Existe um vínculo 
positivo entre o 
envolvimento dos 
funcionários e a 
satisfação no trabalho. 
Além disso, há um 
impacto positivo mais 
alto na satisfação no 
trabalho quando a 
Geração Y participa 
de decisões sobre 
aspectos gerais da 
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empresa do que 
quando participam de 
decisões específicas.  
17 Four Wellbeing 























1980 - 2000) 
Espanha Não Os resultados 
sugerem que níveis 
mais altos de 
importância no 







superqualificação e a 







conflito de papéis 
também caracteriza o 
padrão satisfeito-não 
saudável. 
18 The relationship 















a Geração X e a 











(1965 - 1980) 
 
Geração Y 
(1981 - 1996) 





satisfação no trabalho. 
Dentre as duas 
gerações estudadas, a 
Geração Y denotou 
ter menos 
comprometimento. 












Medir a atitude 
da Geração Y 









Turquia Não Os fatores do modelo 
PERMA para definir 
as atitudes da Geração 
Y em relação 





positiva, Relações e 
Significado. Além 
disso, há inexistência 
de diferença 
estatística 
significativa entre os 
atributos como sexo, 
qualificações e 
nacionalidade. 
20 Percepções da 
qualidade de vida 





a qualidade de 








Brasil Sim Para a Geração Y 
destaca-se a 
relevância do trabalho 
na vida, sendo ela a 
dimensão com mais 
intensa relação com a 
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Boomers, X e Y. 
Geração Y 
(a partir de 
1982) 
QVT. Par a Geração 
X, a dimensão 
constitucionalismo é a 
que mais está 
relacionada com a 
QVT, o qual ressalta 
que um dos ideais da 
Geração X é a 
liberdade de 
expressão. Para os 
Baby Boomers, a 
dimensão com mais 
forte relação com a 
QVT foi a de 
reconhecimento justo 
e adequado. 
21 Quality of work 
life and 
Generation Y: 
How gender and 
organizational 






a qualidade de 
vida no trabalho 
influencia a 
satisfação no 
trabalho e testar 










Não A baixa segurança no 
trabalho não altera a 
satisfação no trabalho 
das mulheres e altos 
níveis de segurança 
no trabalho tem efeito 
negativo na satisfação 
no trabalho de 
homens. Receber 
apreciação no 
trabalho leva a um 
aumento da satisfação 
no trabalho tanto para 
homens e mulheres. 
No entanto, mesmo ao 
receber pouca 
apreciação no 
trabalho, as mulheres 
permanecem mais 
satisfeitas que os 
homens.  
Fonte: elaborado pelos autores. 
 
Das publicações analisadas foram observadas várias combinações de grupos 
geracionais. É possível constatar que embora a maioria das pesquisas tenham focado nas 
diferenças geracionais (n=12), 9 publicações incluíram apenas uma geração em sua análise. 
Dentre esses estudos focados em apenas uma geração, a Geração Y foi a que recebeu maior 
enfoque. Além disso, a Geração Y também é representada nas três principais combinações de 
subgrupos: Baby Boomers vs Geração X vs Geração Y (n=8), Geração Silenciosa4vs Baby 
Boomers vs Geração X vs Geração Y (n=1) e Geração X vs Geração Y (n=1).  
Na classificação dos anos de nascimento, a Geração Y obteve a maior concordância 
com 9 estudos que se referem a essa geração como os nascidos entre 1981 a 2000 e 4 estudos 
referem-se como os nascidos entre 1980 a 2000. Na Geração Baby Boomers predominou o ano 
de nascimento entre 1945 a 1964 (n=5) e na Geração X entre 1964 a 1980 (n=4). Conforme 
exposto no Quadro 1, nos 11 estudos empíricos, nos quais foram investigadas as diferenças 
geracionais, 9 encontraram diferenças geracionais claras e apenas 2 estudos não encontraram 
evidências de diferenças geracionais. Na seção a seguir, são descritos os fenômenos 
investigados na produção científica desta pesquisa.  
                                                 
4 A Geração Silenciosa ou Veteranos (nascidos entre 1925-1945) é caracterizada por disciplina, trabalho duro, 
lealdade, respeito pela autoridade e dever antes do prazer (ANDRADE; WESTOVER, 2018).      
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Fenômenos investigados nos estudos levantados 
A partir da amostra analisada, verificou-se que dos 21 artigos elencados, apenas em 
14 artigos ficou clara a definição do conceito investigado. Conforme apontado anteriormente, 
a busca relacionada aos termos “Felicidade no Trabalho” e “Perspectivas Geracionais” foi 
insuficiente para realizar uma revisão de literatura, por ter resultado em apenas três artigos. 
Como estratégia para ampliação dos resultados, optou-se por inserir construtos e conceitos 
correlatos, o que resultou em: satisfação no trabalho (n=10), satisfação no trabalho e qualidade 
de vida no trabalho (n=3), satisfação no trabalho e bem-estar subjetivo (n=1), qualidade de vida 
no trabalho (n=2) e bem-estar no trabalho (n=2). 
No Quadro 2, observa-se que houve divergências acerca das definições dos 
construtos, de modo que alguns são considerados sinônimos ou são utilizados na tentativa de 
definir um ao outro. Desse modo, por exemplo, o artigo de Holumyong e Punpuing (2015) 
afirma que a felicidade no trabalho pode ser entendida como uma ampla noção de bem-estar 
subjetivo (DIENER; SUH; LUCAS; SMITH, 1999). Já He, Morrison e Zhang (2019, p. 3) 
corroboram que bem-estar no trabalho é “uma qualidade percebida das experiências individuais, 
incluindo a qualidade de vida, local de trabalho e sentimentos psicológicos”. Outro artigo, de 
Martinez-Buelvas e Jaramillo-Naranjo (2019, p. 3), conceitua qualidade de vida no trabalho 
como “um conjunto de condições de trabalho que protegem e promovem a satisfação dos 
funcionários através de recompensas, segurança e oportunidades de desenvolvimento.” 
Esses trechos ilustram as divergências e imbróglios conceituais que existem entre 
felicidade, bem-estar, qualidade de vida e satisfação no trabalho, o que dificulta o 
desenvolvimento de estudos e intervenções relacionados a esses construtos. Tais equívocos e 
confusões conceituais são observados na literatura e também já discutido por outros autores 
como Boehs e Silva (2017), Farsen et al. (2018) e Ribeiro e Silva (2018). Vale destacar que 
Malvezzi (2015) e Farsen et al. (2018) corroboram que a felicidade se constitui de um conceito 
abrangente, considerado como “guarda-chuva”, e afirmam que a felicidade no trabalho é um 
estado distinto de outros estados positivos, como bem-estar e qualidade de vida. 
Para Ribeiro e Silva (2020) e Budde e Silva (2020), a felicidade é um estado 
psicológico revestido de pensamentos e sentimentos preponderantemente positivos, construídos 
socialmente ao longo do tempo e no espaço social. Nessa ótica, a felicidade é caracterizada por 
experiências recorrentes de prazer imediato aliadas à construção de propósitos relevantes que 
conferem sentido aos fazeres na vida. No Quadro 2, apresenta-se os fenômenos investigados, 
as definições conferidas, os artigos e os instrumentos de coleta de dados utilizados. 
 
Quadro 2 - Fenômenos investigados 
Fenômeno Conceito utilizado nos estudos Artigos Instrumento 
Felicidade 
no Trabalho 
“A Felicidade no Trabalho pode ser entendida através 
do modelo PERMA de bem-estar.  Constitui-se de 
cinco domínios (emoções positivas, engajamento, 





baseado no modelo 
PERMA 
(SELIGMAN, 2011) 
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“A felicidade no trabalho pode ser definida como uma 
série de emoções positivas que resultam da percepção 
dos empregados com o seu local de trabalho, e as 
experiências positivas ou negativas que eles têm 








“O bem-estar subjetivo é uma noção ampla descrita 
como felicidade que circunscreve a satisfação de uma 
pessoa (DIENER; LUCAS, 1999) que alguns 







de Felicidade e 





“Construto amplo e abrangente que inclui dois 
elementos principais: inclusão de experiências 
generalizadas relacionadas ao trabalho (por exemplo, 
satisfação no trabalho) e dimensões mais específicas 
(satisfação com colegas de trabalho), bem como a 
inclusão da saúde geral como subcomponente do bem-
estar, incluindo indicadores mentais (por exemplo, 
ansiedade) ou físicos (por exemplo, pressão arterial)” 
(DANNA; GRIFFIN, 1999). 
Abdi, Peiró, 





“Qualidade percebida das experiências individuais, 
incluindo a qualidade de vida, local de trabalho e bem-
estar psicológico” (ZHENG et al. 2015). 
 
He, Morrioson e 
Zhang (2019) 
Escala adaptada de 
Dumont et al. (2017) 
Qualidade 
de Vida no 
Trabalho 
“Satisfação das necessidades pessoais através do 
trabalho e experiências relacionadas”. (KIM et al., 










“A maneira pela qual a experiência de trabalho é 
produzida em condições, incluindo aspectos como 
segurança ou saúde ocupacional e, em condições 
subjetivas do trabalhador, no sentir como ele / ela 
vive.” (POZA; PRIOR, s/a) 
 
“Conjunto de condições de trabalho que protegem e 
promovem a satisfação dos funcionários através de 
recompensas, segurança e oportunidades de 









BUELVAS et al., 
2016) 
“Conjunto de ações de uma organização que abrange 
diagnóstico e implantação de melhorias e inovações 
gerenciais, tecnológicas e estruturais, dentro e fora do 
ambiente laboral, visando proporcionar condições 
plenas de desenvolvimento do indivíduo para e durante 
a realização do trabalho (ALBUQUERQUE; 
FRANÇA, 1998; PESSOA; NASCIMENTO, 2008). 
Lirio, Gallon e 
Costa (2020) 
Questionário de 
Qualidade de Vida 
no Trabalho (LIRIO; 
GALLON; COSTA, 
2020) 
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“Estado emocional positivo, resultante da avaliação 
das experiências relacionadas ao trabalho” (LOCKE, 
1976). 
 
“Construto multidimensional, que envolve a avaliação 
das características do indivíduo, do ambiente de 
trabalho ou a combinação de ambas, e da qual resulta 
uma percepção de que o trabalho cumpre as 
expectativas da pessoa” (SÁNCHEZ-SELLERO; 











“O conceito de satisfação pode ser empregado como o 
estado de composição afetiva e cognitiva do 
profissional em relação às suas experiências no 
ambiente organizacional.” 
Brito, Obregon 
e Lopes (2016) 
Escala de Satisfação 
no Trabalho 
(BRITO, 2009) 
“Refere-se ao estado emocional agradável ou positivo 
de um indivíduo, que resulta da avaliação do trabalho 
ou experiência profissional” (LOCKE, 1976). 
Kong, Wang e 
Fu (2015) 
Índice descritivo do 
trabalho (SMITH et 
al., 1969) 
“Coleção de sentimentos positivos e/ou negativos que 
um indivíduo tem em relação ao seu trabalho” 
(ROBBIN; JUDGE, 2011). 
 
“Atitude pessoal e estado de espírito interno de 
empregado” (SALUNKE, 2015). 
Rose, Shazali, 
Adam, Nee e 
Latif (2019) 
Questionário 
baseado no modelo 
de satisfação de 
trabalho (PORTER 
et al., 1974) 
“Agradáveis declarações emocionais resultantes de 












“Um sentimento agradável que resulta da percepção de 
que seu trabalho cumpre ou permite o cumprimento de 
seus importantes valores de trabalho” (APOSTA; 
HOLLENBECK, 2002). 
Gordon (2017) 
Não tem. A pesquisa 
foi entrevista. 
Fonte: elaborado pelos autores. 
 
Discussão 
O crescente número de estudos entre 2006 a 2020 aponta uma tendência ascendente 
na área de conhecimento, sobretudo a partir do ano de 2018. Tais resultados vão ao encontro 
das revisões sistemáticas de literatura (WOODWARD; VONGSWASDI; MORE, 2015; 
BURTON et al., 2019) que apontam um aumento recente no desenvolvimento de pesquisas 
sobre gerações e fenômenos relacionados ao trabalho e ao contexto organizacional. À medida 
que os trabalhadores nascidos entre 1946 e 1964 (Baby Boomers) vão se retirando do mercado 
de trabalho e os nascidos entre 1981 e 2000 (Geração Y), e, a partir dos anos 2000 (Geração Z), 
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vão ganhando espaço, pressupõe-se que haverá um aumento de pesquisas científicas que visam 
entender as diferenças entre valores e aspectos motivacionais relacionados a diversidade 
geracional (BURTON et al., 2019). 
No Brasil, as discussões sobre os temas gerações (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 
2016) e felicidade no trabalho (RIBEIRO; SILVA, 2018) fazem parte de estudos mais recentes 
e, consequentemente, não apresentam uma vasta literatura nacional. Com relação ao método, 
identifica-se a predominância de estudos quantitativos, em detrimento de pesquisas qualitativas. 
Observa-se, portanto, que há uma limitação para o avanço de descobertas científicas por meio 
desta perspectiva de investigação. Desse modo, em termos de “como” as gerações estão sendo 
investigadas, se faz necessário um trabalho qualitativo para aprofundar os mediadores na 
relação entre gerações e variáveis relacionadas ao trabalho (GORDON, 2017). 
Verificou-se também que o presente tema vem sendo explorado em âmbito global, 
com pesquisas realizadas na América, Europa e Ásia, sendo identificados três estudos 
interculturais. No entanto, os resultados apontam que a maioria das pesquisas foram realizadas 
em países ocidentais, sendo os Estados Unidos com o maior número de publicações 1,2,3,4,8,10, 
seguido do Brasil7,9,13,20 e Colômbia 15,16. Nessa mesma linha, na revisão sistemática realizada 
por Burton et al. (2019), foram elencados 121 estudos que tiverem como objetivo verificar as 
diferenças geracionais no ambiente de trabalho. Desta amostra, 50% foi originária dos Estados 
Unidos, o que sugere que as lacunas geracionais podem ser um grande desafio na cultura 
americana em detrimento de outros países, como, por exemplo, os da região oriental.  
Em relação aos periódicos, a maioria dos estudos foram publicados em revistas da 
área de administração. Conforme Cordeiro, Freitag, Fischer e Albuquerque (2013), o enfoque 
nas pesquisas geracionais desponta no campo da Administração, principalmente na discussão 
acadêmica da área de Gestão de Pessoas. Nos últimos anos, houve particularmente um aumento 
de interesse sobre o tema entre gestores de recursos humanos, visto que as diferenças entre as 
gerações de trabalhadores oferecem desafios para um gerenciamento mais eficaz da força de 
trabalho que é diversificada (GRUBB, 2018; CVENKEL, 2020).  
Outro importante achado vai ao encontro do estudo de Burton et al. (2019), onde a 
maioria das pesquisas foram realizadas em contextos não especificados nos procedimentos 
metodológicos dos estudos (n=9) e a área mais estudada foi o setor hospitalar/saúde (n=5). 
Dentre esses estudos, a enfermagem recebeu maior enfoque. Coburn e Hall (2014) e Gordon 
(2017) afirmam que essa área de atuação vem recebendo maior atenção nos Estados Unidos, 
país onde concentrou-se a maioria das pesquisas sobre o tema, pois há uma contínua escassez 
de profissionais da enfermagem e altas taxas de rotatividade. Para superar esses desafios, os 
gestores estão concentrando seus esforços para entender as diferenças intergeracionais e criar 
um ambiente de trabalho sustentável, para que os jovens enfermeiros se juntem 
entusiasticamente as organizações de saúde, enquanto enfermeiros mais velhos e experientes 
permaneçam dedicados à profissão e a organização até a aposentadoria. 
Além disso, uma variável adicional da revisão integrativa foi focada na análise de 
tendências de inclusão de várias gerações de interesse na literatura. À medida que mais gerações 
entram no mercado de trabalho, aumenta a necessidade de entender as suas características 
(GRUBB, 2018; BURTON et al., 2019).  Uma observação importante é que, embora a maioria 
dos estudos tenham focado na investigação das diferenças geracionais, 9 artigos (42,8%) 
incluíram apenas a Geração Y em sua análise. Sugere-se que o interesse nessa geração vem 
aumentando, pois a Geração Y é a que mais se difere em termos de seus valores, aspectos 
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motivacionais e comportamento no ambiente de trabalho quando comparados a outras gerações 
(GRUBB, 2018; MUSKAT; REITSAMER, 2019). Ao mesmo tempo, 50% da força de trabalho 
global é representada por essa geração (KOSTERLITZ; LEWIS, 2017; ABDI et al., 2018) e os 
estudos sobre o tema, principalmente no Brasil, ainda são embrionários (CORDEIRO et al., 
2013).  
Compreende-se que se de um lado a diversidade geracional traz um potencial de 
criatividade e inovação, por outro, ela também pode também dar origem a muitos conflitos, 
visto que essa é a primeira vez que existe há possibilidade de cinco gerações coexistirem em 
uma mesma organização (Veteranos, Baby Boomers, Geração X, Geração Y e Geração Z). 
Assim, à medida que vão surgindo novas mudanças sociodemográficas no mercado de trabalho, 
acredita-se que haverá um aumento no desenvolvimento de novas investigações que busquem 
fornecer subsídios para os gestores de pessoas gerirem melhor os desafios gerados pelas 
diferenças geracionais. 
Nos resultados, são evidenciados também, que acerca das compreensões sobre os 
construtos utilizados nos estudos, houve uma predominância de pesquisas relacionadas à 
satisfação no trabalho. A primeira concepção do construto foi realizada em 1935 por Hoppock, 
como uma combinação de circunstâncias psicológicas, fisiológicas e ambientais que fazem o 
indivíduo se considerar satisfeito com o seu trabalho. Posteriormente, Locke (1969) definiu 
como um estado emocional positivo, que resulta da avaliação das experiências relacionadas as 
atividades de trabalho. Nesse ínterim, Siqueira e Padovam (2008), sob uma perspectiva da 
psicologia, desenvolveram um modelo de bem-estar no trabalho (BET), onde foi incluído a 
satisfação no trabalho como uma dimensão do construto. O bem-estar no trabalho também é 
definido como sinônimo do conjunto de três fatores, tais como felicidade, afetos positivos e a 
avaliação subjetiva da qualidade de vida (TRALDI; DEMO, 2012). Destaca-se que, em geral, 
os estudos que abordam a satisfação na vida têm sidos realizados, a partir do conceito advindo 
da teoria do bem-estar subjetivo (BES), que o consideram um componente cognitivo (DIENER; 
SUH; LUCAS; SMITH, 1999). Ryff (1989), em complemento, corrobora que a satisfação de 
vida é compreendida como a dimensão cognitiva que complementa a felicidade, esta última 
considerada a dimensão afetiva do funcionamento positivo.   
A partir do exposto, percebe-se que vários construtos estão interligados e não existe 
na literatura concepções claras, sendo comum as confusões entre os fenômenos organizacionais 
positivos, como felicidade, bem-estar, satisfação e qualidade de vida no trabalho (FARSEN et 
al., 2018; GARCEZ; ANTUNES; DE SOUSA, 2018). A este respeito, Farsen et al. (2018) 
oferecem uma importante reflexão, ao dizer que, mesmo diante de várias definições, os 
fenômenos se caracterizam como construtos complementares, cujo propósito é o de construir 
“fazeres laborais” mais positivos, de modo a promover a saúde e florescimento dos 
trabalhadores. 
Por fim, em relação aos principais resultados das pesquisas, observou-se que os Baby 
Boomers apresentam níveis mais altos de satisfação no trabalho em relação a Geração X e 
Geração Y (SABER, 2013; COBURN; HALL, 2014; ANDRADE; WESTOVER, 2018; 
SATUF et al., 2018), e a Geração Y prioriza o equilíbrio entre vida pessoal e profissional, 
buscando assim, ambientes de trabalho mais flexíveis (SABER, 2013; HOLUMYONG; 
PUNPUING, 2015; CAPNARY; RACHMAWATI; AGUNG, 2018).   
Lílian Paula Damo; Narbal Silva. 
 
 







Esta revisão integrativa de literatura parece ser a primeira a se concentrar na síntese 
do estado atual do conhecimento sobre felicidade no trabalho e diferentes perspectivas 
geracionais. O escopo dessa área de conhecimento está apontando para uma tendência crescente 
de publicações. Entretanto, embora verificou-se um aumento de publicações a partir de 2018, 
pode-se dizer que em termos de maturidade, esta área de pesquisa ainda está em sua infância 
(BURTON et al., 2019).   
Percebe-se que ainda existem algumas lacunas na literatura sobre o tema. Entre elas, 
as diversas datas de nascimento utilizadas nos estudos para demarcar as faixas etárias 
geracionais apontam para o fato de que atualmente, não há uma data bem definida para cada 
geração. Além disso, embora os estudos analisados tenham evidenciado as diferenças 
geracionais entre as Gerações Baby Boomers, X e Y, há uma demanda latente para o 
desenvolvimento de pesquisas futuras que explorem a Geração Z, pois ela está entrando 
rapidamente no mercado de trabalho e pouco se sabe sobre suas preferências, capacidades ou 
como ela irá interagir com as outras gerações.  
Destaca-se também há necessidade de mais estudos que busquem compreender qual 
a concepção que as gerações têm construído acerca da felicidade e do trabalho. No estudo de 
Elayan e Shamout (2020), os autores afirmaram que tiveram um grande desafio no 
desenvolvimento da investigação pela falta de periódicos que abordassem o tema. Tal fato, 
corrobora com os achados dessa revisão, onde evidenciou-se que o assunto é novo e está em 
desenvolvimento no meio acadêmico. Desse modo, embora o assunto em questão seja de 
interesse de várias ciências, o aprofundamento a partir de abordagens psicológicas surge como 
um caminho promissor para dar continuidade aos avanços já conquistados. 
Outro ponto interessante da investigação realizada refere-se a falta da discussão 
epistemológica dos construtos, o que resultou em alguns equívocos teóricos, exemplificado pelo 
fato de abordar a felicidade como sinônimo de bem-estar. Desse modo, entende-se que ainda 
há aspectos centrais a serem resgatados e considerados teoricamente, e que poderão auxiliar na 
evolução científica sobre o estado psicológico de felicidade no trabalho. Assim, em vista deste 
desafio, os pesquisadores do Laboratório de Psicologia Positiva nas Organizações e no Trabalho 
(Lappot) da UFSC, tem desenvolvido diversos estudos a respeito desse fenômeno de natureza 
psicossocial, denominado de felicidade (um estado psicológico), em especial a que se refere ao 
contexto laboral (por exemplo, BOEHS; SILVA, 2017; FARSEN et al., 2018; RIBEIRO; 
SILVA, 2018; RIBEIRO; SILVA, 2020). 
Evidenciou-se também que o estado da arte se difere tanto pela perspectiva teórica 
utilizada, quanto pela abordagem metodológica. Assim, ainda é evidente a predominância de 
estudos de abordagem quantitativa, que pode ser justificado pela proeminência do paradigma 
funcionalista, que adota uma perspectiva objetiva e explora os fenômenos de modo determinista 
e realista (BURREL; MORGAN, 1979). Conforme apontado anteriormente, muitos aspectos 
importantes sobre felicidade no trabalho, ainda não são compreendidos, observando-se assim, 
que há necessidade da construção de novas formas de compreensão sobre o fenômeno, de modo 
a explorar o tema em profundidade.  
Por fim, a análise dos 21 artigos proporcionou um panorama macro sobre as 
tendências da produção do conhecimento científico, permitindo a identificação de lacunas e 
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diretrizes para futuras pesquisas. No entanto, a opção pela busca nas bases de dados (Scopus, 
Scielo, BVS) e ferramenta de busca eletrônica (Google Acadêmico) pode ser identificada como 
uma limitação deste estudo, especialmente em virtude de que parte do conhecimento produzido 
pode estar no formato de livros, dissertações e teses. Ressalta-se também, que, embora a Scopus 
contemple os maiores bancos de dados científicos do mundo, poderia ser realizada outras 
pesquisas concomitantemente em outras bases, a fim de realizar um maior refinamento. Os 
resultados obtidos nessa revisão podem instrumentalizar pesquisas futuras que complementem 
estes achados e elucidem os fatores que interferem na construção da felicidade no trabalho ao 
longo da vida dos seres humanos, e demonstre os seus benefícios na manutenção e promoção 
da saúde e da felicidade dos trabalhadores. 
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